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Os colaboradores precisam se sentir motivados e reconhecidos para que tenham 
satisfação e comprometimento com a organização, para que juntos busquem os 
objetivos almejados e o crescimento necessário. Neste sentido, o objetivo deste 
estudo foi descrever a percepção dos acadêmicos de Ciências Contábeis da 
UNIVATES sobre o clima organizacional nas organizações em que atuam, através 
de uma pesquisa aplicada, de caráter quali-quantitativo, por um questionário em 
escala Likert, sobre os fatores motivacionais que afetam o ambiente de trabalho para 
o desempenho de suas atividades. No referencial teórico, são abordados temas 
como cultura organizacional, gestão de pessoas, clima organizacional e fatores 
motivacionais. A amostra da pesquisa foi constituída de 148 participantes. O estudo 
apresentou como resultado, que a grande maioria dos respondentes acredita que 
todos os fatores são importantes para se ter um bom clima organizacional nas 
empresas em que atuam. Porém, em alguns fatores, como a remuneração, a 
liderança e a comunicação, muitos desses respondentes estão insatisfeitos, 
destacando-se também o fato de não existir plano de carreira nas organizações. Por 
outro lado, as condições de trabalho é o fator em que os respondentes estão mais 
satisfeitos. 
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O mundo está em constante mudança em todas as áreas, elas são rápidas e 
inesperadas, afetando diretamente as organizações em geral. Os gestores, os 
líderes, os colaboradores, todas as pessoas que constituem uma organização 
devem estar preparadas para essas mudanças. Por este fato, as organizações 
passaram a dar mais importância para a área de recursos humanos, perceberam 
que os colaboradores são a base da empresa e não somente mais uma ferramenta 
de trabalho como se pensou por muito tempo, pois as pessoas são dotadas de 
conhecimento, principal recurso que uma organização pode ter. É necessário que as 
organizações observem sua gestão, sua liderança, seu ambiente de trabalho para 
manter seus recursos humanos motivados e comprometidos. 
Não se pode falar em clima organizacional sem antes saber o que é cultura 
organizacional, sendo que o clima pode ser considerado como a consequência da 
cultura. Todas as organizações possuem sua cultura, sendo ela formada por valores, 
crenças, tradições, ou seja, a cultura reflete a identidade da organização. Já o clima 
organizacional pode ser percebido dentro de uma organização através do 
comportamento dos indivíduos que a formam.  
O clima organizacional de uma empresa pode ser considerado de diferentes 
formas, positivo ou negativo, bom ou ruim. São vários os fatores que influenciam o 
clima organizacional de uma organização, motivação, liderança, comunicação, 
estresse, são alguns deles. Esses fatores devem ser levados em consideração, para 
que o ambiente de trabalho seja saudável e para que todos busquem desempenhar 
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suas atividades da melhor maneira possível. Os colaboradores precisam se sentir 
motivados e reconhecidos para que tenham envolvimento e comprometimento com a 
organização, para coletivamente buscarem os objetivos almejados. 
Para Chiavenato (1994, p. 53), “[...] o clima organizacional é favorável quando 
proporciona satisfação das necessidades pessoais dos participantes, produzindo 
elevação do moral interno”. O autor refere que é desfavorável quando proporciona 
frustração destas necessidades. 
As organizações que buscam ter um ambiente de trabalho favorável para as 
relações humanas, realizam as avaliações sobre o clima organizacional, voltadas 
para o ambiente interno da organização, o clima influencia diretamente a relação da 
empresa com seus clientes. Sendo assim, é muito importante para uma organização 
que almeja se manter no mercado, que busca inovação, produtividade e 
consequentemente a lucratividade, investir em um clima organizacional na empresa 
de equilíbrio e voltado primeiramente aos seus colaboradores.  
Para a melhor compreensão do leitor, este estudo é constituído em quatro 
partes. A introdutória e a segunda parte composta por um referencial teórico que dá 
base para a pesquisa e tratamento de seus resultados. A terceira parte traz o 
método de pesquisa, e por fim, a última traz os resultados e conclusões do estudo. 
 
1.1 Tema 
O tema do estudo é como os acadêmicos de Ciências Contábeis da 
UNIVATES, percebem o clima organizacional nas empresas em que atuam. 
 
1.1.1 Delimitação do tema 
A delimitação do tema está voltada para a realização de uma pesquisa onde 
se busca identificar a percepção dos acadêmicos de Ciências Contábeis da 
UNIVATES sobre o clima organizacional nas empresas em que atuam e os fatores 




Diante da temática apresentada, questiona-se: Qual a percepção dos 
acadêmicos de Ciências Contábeis da UNIVATES, sobre o clima organizacional nas 
organizações em que atuam? 
 
1.3 Objetivos 
Para um melhor entendimento do estudo, os objetivos foram divididos entre 
objetivo geral e objetivos específicos: 
 
1.3.1 Objetivo geral 
Descrever a percepção dos acadêmicos de Ciências Contábeis da 
UNIVATES, sobre o clima organizacional nas organizações em que atuam. 
 
1.3.2 Objetivos específicos 
 Conhecer o perfil dos acadêmicos de Ciências Contábeis da UNIVATES; 
 Verificar a satisfação em relação aos fatores do clima organizacional na 
percepção dos acadêmicos de Ciências Contábeis da UNIVATES; 
 Examinar a importância dada aos fatores que influenciam o clima 
organizacional na percepção dos acadêmicos de Ciências Contábeis da 
UNIVATES; 
 Apontar os fatores que influenciam o clima organizacional. 
 
1.4 Justificativa 
Diante de todas as mudanças rápidas e inesperadas que estão ocorrendo 
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cotidianamente, as organizações precisam buscar maneiras de manter um adequado 
ambiente de trabalho para seus colaboradores. Para muitas organizações, a 
motivação e o bem-estar dos colaboradores ficam em segundo plano, e através 
dessa pesquisa essa questão pode ser trabalhada, pois se identificou os fatores que 
influenciam positivamente e negativamente o clima em uma organização. 
O setor de gestão de pessoas é de extrema importância dentro de uma 
organização, devido a isso foi feita a escolha de realizar uma pesquisa sobre clima 
organizacional com os acadêmicos de Ciências Contábeis da UNIVATES. Se explica 
também a realização dessa pesquisa, pois a partir dela novos estudos poderão ser 
realizados objetivando melhorias no clima organizacional das empresas e como isso 
influencia os colaboradores. 
A escolha de realizar a pesquisa com acadêmicos se justifica ao fato de 
muitos estarem iniciando a carreira profissional e de como já percebem o ambiente 




2 REFERENCIAL TEÓRICO 
A fundamentação teórica para o tema em questão apresenta neste capítulo 
conceitos e características, segundo autores reconhecidos na área. 
 
2.1 As organizações 
A palavra organização é originada do grego “oragon” que significa 
instrumento, utensílio, órgão ou aquilo em que se trabalha.  São várias as definições 
possíveis de organização, segundo Dias (2003), as organizações se definem como 
um mecanismo utilizado pelo homem para criar determinadas atividades, não 
possíveis para um indivíduo sozinho. Para Maximiano (2007) organização é uma 
conciliação de determinados indivíduos que juntam seus esforços para um objetivo 
que beneficie o coletivo, tornando possível alcançar determinados objetivos que 
seriam difíceis de ser realizados por uma pessoa. Já Meireles (2003) destaca: 
A organização é um artefato que pode ser abordado como um conjunto 
articulado de pessoas, métodos e recursos materiais, projetado para um 
dado fim e batizado por um conjunto de imperativos determinantes (crenças, 
valores, cultura etc.) (MEIRELES, 2003, p. 46).  
 
Conforme os autores citados acima, observa-se a importância das pessoas 
dentro das organizações e que elas precisam estar dispostas a exercer 
determinadas atividades para alcançar tantos seus objetivos pessoais como os 
coletivos. Devido as constantes mudanças no mercado de trabalho, as organizações 
precisam estar atentas para o novo, as informações chegam rapidamente 
modificando o ambiente e o pensamento das pessoas. E essas mudanças são 
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acompanhadas de ciclos, que surgem através de suas características e pelo que 
está acontecendo no mundo no período. 
Segundo Chiavenato (2009), aconteceram três ciclos que as organizações 
passaram durante o século XX: 
 Era da Industrialização Clássica (1900 – 1950), teve início com a 
Revolução Industrial, onde as pessoas eram consideradas apenas como 
mais um recurso da organização, tendo o formato centralizador e 
burocrático como a estrutura organizacional. As decisões vinham sempre 
do topo, ditavam as regras e os comportamentos que as pessoas 
deveriam seguir; 
 Era da Industrialização Neoclássica (1950 – 1990), surgiu com o fim da 
segunda guerra mundial, onde as mudanças começaram a ser mais 
rápidas e intensas. As transações comerciais passaram a ter uma maior 
dimensão, a competição entre as empresas passou a ser maior e as 
pessoas deixaram de ser apenas um recurso da empresa.  Surgiu então o 
formato matricial como estrutura para as organizações, que funcionava 
como uma departamentalização por serviços e produtos. 
 Era da Informação (1990 – dias atuais), surgiu no final da década de 1990 
e é o período que estamos vivendo atualmente. Suas principais 
características são as mudanças aceleradas, inesperadas e imprevistas. 
Totalmente instigada pela tecnologia, a estrutura organizacional passou a 
ser mais tolerante e flexível para conseguir acompanhar o ritmo das 
mudanças e ajustar quando forem necessários os serviços e os produtos 
em benefícios do cliente. As pessoas passaram a ser reconhecidas dentro 
das organizações e o conhecimento se torna o principal recurso.  
Ainda para Chiavenato (2009), a era da informação foi onde ocorreu a maior 
transformação do mercado. O capital humano deixou de fazer apenas atividades 
repetitivas e limitadas, pois as pessoas são dotadas de conhecimento e passaram a 




Mas para uma organização alcançar seus resultados esperados não depende 
apenas do conhecimento dos seus colaboradores. Essas organizações precisam dar 
condições adequadas para eles alcançarem o comprometimento e envolvimento 
necessário com a empresa, é preciso desenvolver, motivar e recompensar esses 
colaboradores (CHIAVENATO, 2009). 
 
2.2 Gestão de pessoas 
Desde o início das práticas administrativas têm-se grandes mudanças na 
gestão de pessoas. Hoje nas organizações, busca-se um ambiente mais 
humanizado, juntamente com a valorização do colaborador perante o mercado, visto 
que seu crescimento deve ser uma das perspectivas das empresas. Porém o 
colaborador deve estar sempre buscando novidades e o aprimoramento de seu 
conhecimento em sua área de atuação (DAVIS; NEWSTROM, 2002). 
Com essas mudanças, Dutra (2016) destaca que grandes transformações na 
forma de gerir pessoas nas organizações estão ocorrendo cada vez mais, causadas 
por grandes mudanças na organização do trabalho e no relacionamento entre as 
organizações e os colaboradores. Chiavenato, relata:  
A gestão de pessoas representa a maneira pela qual as organizações 
procuram lidar com as pessoas trabalhando em conjunto em plena era da 
informação. Não mais como recursos organizacionais que precisam ser 
passivamente administrados, mas como seres inteligentes e proativos, 
capazes de responsabilidade e de inciativa e dotados de habilidades e de 
conhecimentos que ajudam a administrar os demais recursos 
organizacionais inertes e sem vida própria. Não trata se mais de administrar 
pessoas, mas de administrar com as pessoas (CHIAVENATO, 2009, p. 23). 
 
Conforme Marras (2009) os recursos humanos e a gestão de pessoas estão 
localizados em toda a organização, desde a limpeza dos banheiros até a direção da 
empresa e tem a responsabilidade de administrar os diversos setores que a empresa 
possui. Para Gil (2001, p. 17), “Gestão de pessoas é a função gerencial que visa à 
cooperação das pessoas que atuam nas organizações para o alcance dos objetivos 
tanto organizacionais quanto individuais”. Gil (2001) relata ainda sobre as atividades 
que abrangem a gestão de pessoas: 
A gestão de pessoas abrange um amplo leque de atividades, como 
recrutamento de pessoal, descrição de cargos, treinamentos e 
desenvolvimento, avaliação de desempenho etc. (...) essas atividades 
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podem ser agrupadas em certo número de categorias amplas, muitas vezes 
designadas como sistemas (GIL, 2001, p. 24). 
 
De acordo com Chiavenato (1999), são vários os objetivos que a gestão de 
pessoas possui e eles devem contribuir para o êxito da organização, através dos 
seguintes meios: 
1. Ajudar a organização a alcançar seus objetivos e realizar sua missão; 
2. Proporcionar competitividade à organização; 
3. Proporcionar à organização empregados bem treinados e bem motivados; 
4. Aumentar a autoavaliação e a satisfação dos empregados no trabalho; 
5. Desenvolver e manter qualidade de vida no trabalho; 
6. Administrar a mudança; 
7. Manter políticas éticas e comportamento socialmente responsável. 
(CHIAVENATO, 1999, p. 09). 
 
O setor de gestão de pessoas de uma organização é de extrema importância. 
Ele auxilia no desenvolvimento da empresa, para que haja o alcance dos objetivos, 
não só como organização, mas também das pessoas que nesse local trabalham 
(CHIAVENATO, 1999). 
 
2.3 Cultura organizacional 
Chiavenato (1999, p. 138) refere-se à cultura “[...] como o modo de vida da 
organização em todos os seus aspectos, como ideias, crenças, costumes, regras, 
técnicas etc”, portanto todas as pessoas são providas de cultura, pois fazem parte 
de um sistema cultural. Chiavenato (1999, p. 138) ainda destaca que cultura 
organizacional ou corporativa “[...] é o conjunto de hábitos e crenças estabelecidos 
através de normas, valores, atitudes e expectativas, compartilhadas por todos 
membros da organização”. E Luz (2014) comenta que: 
A cultura organizacional influencia o comportamento de todos os indivíduos 
e grupos dentro da organização. Ela impacta o cotidiano da organização: 
suas decisões, as atribuições de seus funcionários, as formas de 
recompensas e punições, as formas de relacionamento com seus parceiros 
comerciais, seu mobiliário, o estilo de liderança adotado, o processo de 
comunicação, a forma como seus funcionários se vestem e se portam no 
ambiente de trabalho, seu padrão arquitetônico, sua propaganda, e assim 
por diante (LUZ, 2014, p. 14). 
 
A cultura organizacional se caracteriza pelos valores da organização, pelo 
comportamento dos membros entre si e com o ambiente externo. Ele ainda destaca 
que nenhuma organização vai ter a cultura semelhante a outra, cada uma tem suas 
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próprias características (GIL, 2001). Segundo Dias (2003), cultura organizacional é 
formada por valores, crenças e conhecimentos que os indivíduos de uma 
organização têm em comum. 
Já na percepção de Dubrin (2003, p. 352) cultura organizacional “[...] é um 
sistema de valores e crenças compartilhados que influenciam o comportamento do 
trabalhador”.  Segundo o autor são vários os fatores que influenciam na cultura 
organizacional de uma empresa, sejam os valores trazidos e passados pelos 
fundadores, gestores ou até mesmo pela visão que o líder tem sobre determinados 
assuntos.  
Para Daft (1999) cultura organizacional é o conjunto de valores e o modo de 
pensar compartilhados por um determinado grupo. Para o autor a cultura 
organizacional é determinante em uma organização, tendo em vista que todos os 
colaboradores fazem parte dessa cultura ou precisam seguir a cultura da empresa. 
Segundo Shein (2001), a cultura organizacional é um padrão de pressupostos 
básicos, inventados e descobertos por determinados grupos para enfrentarem 
situações de adaptação externa e integração interna e quando aceitos são passados 
para os colaboradores como o comportamento adequado a seguir. Sobre a cultura, 
Aquino (1980) observa que: 
A cultura exerce influência marcante na conduta da organização, visto que 
as pessoas agem de acordo com as concepções e percepções que têm da 
realidade, que é relativa e existe em função da imagem que as pessoas 
fazem a seu respeito. As pessoas, por sua vez, têm suas formas de pensar 
condicionadas pela macroestrutura social e pelos modelos de organização, 
ou seja, pela realidade próxima, pela influência da cultura social e 
organizacional sob as quais vivem. Assim, em cada organização, é possível 
identificar uma óptica de encarar as relações de trabalho (AQUINO, 1980, p. 
107). 
 
Robbins (2004, p. 240) se refere a cultura organizacional como um “[...] 
sistema de valores compartilhado pelos membros que difere uma organização da 
outra”. De acordo com o autor, são sete as principais características que captam a 
essência da cultura em uma organização:  
1. A Inovação e a assunção de riscos. O grau em que os funcionários são 
estimulados a ser inovadores e assumir riscos. 
2. A atenção dos detalhes. Trata-se do grau esperado de precisão, análise e 
atenção dos detalhes. 
3. A orientação para os resultados. O grau em que os dirigentes focam os 




4. A orientação para as pessoas. O grau em que as decisões dos dirigentes 
levam em consideração o efeito dos resultados sobre as pessoas na 
organização. 
5. A orientação para a equipe. O grau em que as atividades de trabalho são 
organizadas mais em função das equipes do que dos indivíduos. 
6. A agressividade. O grau em que as pessoas, em vez de afáveis e 
acomodadas, são competitivas e agressivas. 
7. A estabilidade. O grau em que as atividades organizacionais enfatizam a 
manutenção do status quo em contraste com o crescimento (ROBINS, 
2004, p. 240). 
 
Segundo Griffin e Moorhead (2006) é muito difícil em curto prazo se mudar a 
cultura organizacional de uma empresa, sendo que ela foi adquirida com o passar 
dos anos, porém ela pode variar, dependendo dos valores e estratégias traçados 
pela organização desde sua criação. Cultura é um processo e está sempre se 
modificando para adaptar-se com as mudanças que ocorrem no mundo, porém 
destaca que as organizações precisam sempre reconhecer seus valores que trazem 
desde a criação da organização, para que auxiliem na mudança comportamental 
(DIAS, 2003).   
Cultura organizacional e clima organizacional são conceitos diferentes embora 
estejam ligados. Luz (2014) afirma que cultura é a causa e o clima a consequência. 
 
2.4 Clima organizacional 
A palavra clima deriva-se do grego klimae que expressa tendência ou 
inclinação. O clima organizacional é facilmente percebido em uma organização 
através da maneira de seus colaboradores se comportarem, porém, não se pode vê-
lo ou toca-lo (CAMPELLO; OLIVEIRA, 2006). 
Devido a necessidade de formas de trabalho que valorizem os funcionários e 
de maneiras mais flexíveis de trabalho, as organizações passam por grandes 
mudanças. Não se pode falar em clima organizacional sem entender a cultura da 
empresa. A cultura é formada pelas crenças, costumes e valores, ou seja, é o que 
identifica as organizações, o clima é uma consequência da cultura que a empresa 





O clima organizacional está diretamente relacionado com a cultura das 
organizações. As modificações culturais geram expectativas, ás vezes, 
insatisfação e insegurança. Estas situações criam climas organizacionais 
que produzem uma redução da capacidade de trabalho (DIAS, 2003, p. 78-
79). 
 
O ambiente de trabalho, que envolve o relacionamento entre todos os 
indivíduos que formam a organização define o que é o clima organizacional 
(GRAÇA, 1999).  
Já Dias (2003) relata que o clima organizacional é a demonstração de como 
os funcionários enxergam a organização da qual fazem parte, sendo que o clima 
está relacionado com a intensidade de satisfação deles. O autor ainda refere que o 
clima organizacional é composto pela percepção geral da organização e se 
estabelece a partir do encontro de ideias de todas as pessoas que fazem parte da 
empresa.   
O clima organizacional está relacionado com a intensidade de motivação de 
seus participantes.  Por isso, quando há muita motivação o clima está elevado e as 
relações satisfatórias e quando a motivação está mais baixa, surge um ambiente de 
trabalho com menos motivação (CHIAVENATO, 2003). 
Segundo Chiavenato (2003) o clima possui seis dimensões, que são as 
seguintes: 
1. estrutura da organização: que afeta o sentimento das pessoas sobre as 
restrições em sua situação de trabalho, como regras excessivas, 
disciplina, autoridade hierárquica etc; 
2. responsabilidade: que produz o sentimento de ser seu próprio chefe; 
3. riscos: levam à iniciativa e ao censo de arriscar e de enfrentar desafios; 
4. recompensas: conduzem ao sentimento de ser recompensado por um 
trabalho bem feito; 
5. calor e apoio: o sentimento de boa camaradagem geral e de ajuda mútua 
que prevalece na organização; 
6. conflito: o sentimento de que a administração não teme diferentes 
opiniões ou conflitos (CHIAVENATO, 2003, p. 108). 
 
França (2011) acrescenta que o clima organizacional deve estar voltado para 
a motivação e a valorização do empregado e cita mudanças que podem ser 
causadas pelo clima organizacional favorável em uma organização, como a melhora 
da comunicação interna, permitindo troca de experiências e de conhecimentos e 




2.4.1 Tipos de clima organizacional 
O clima organizacional de uma organização, pode ser definido de várias 
maneiras. Ele pode ser satisfatório quando se tem atitudes positivas no ambiente de 
trabalho, os colaboradores têm orgulho, motivação e alegria de fazer parte da 
organização, por isso demonstram mais participação, dedicação e comprometimento 
com a empresa. Por outro lado, o clima pode ser insatisfatório, isso acontece quando 
não existe satisfação ou ela está afetada de forma negativa no ambiente de trabalho, 
devido a isso ocorrem conflitos, tensões e desinteresses nas atividades diárias. O 
clima sendo insatisfatório pode afetar diretamente os objetivos da empresa e 
consequentemente dos colaboradores (LUZ, 2014). 
Já Chiavenato (2003) classifica o clima organizacional de outra maneira, 
como positivo ou negativo, saudável ou doentio, satisfatório ou insatisfatório, quente 
ou frio, variando conforme os colaboradores se sentem em relação a organização 
em que trabalham.   
 
2.4.2 Avaliação do clima organizacional 
Para Torres e Oliveira (2007), a avaliação do clima organizacional se faz 
necessária para obter melhores condições no ambiente de trabalho, através dos 
resultados obtidos. A pesquisa é de suma importância para avaliar a satisfação dos 
colaboradores, dentre aspectos negativos e positivos, possibilitando melhorias do 
clima. Ainda segundo Torres e Oliveira (2007, p. 1) “os estudos sobre clima 
organizacional são úteis por proverem um diagnóstico geral para a organização, 
indicando as áreas mais deficitárias”. 
A avaliação do clima organizacional é uma forma de ouvir seus funcionários 
para assim proporcionar um bom clima organizacional. Somente o fato de uma 
empresa realizar uma pesquisa de satisfação já é uma grande motivação para seus 
funcionários. A pesquisa de clima traz a oportunidade de realizar melhorias no 
trabalho e nos resultados da empresa, pois o desempenho da organização está 




Conforme Luz (2014) o clima pode ser avaliado de duas maneiras:  
 Avaliação setorial: o gestor tem como função ouvir cada membro de sua 
equipe para mantê-los motivados e satisfeitos, pois é através deles que os 
resultados almejados são obtidos. Portanto é importante conhecer seu 
ambiente de trabalho e a interatividade entre seus membros. 
 Avaliação corporativa ou institucional: neste caso são os recursos 
humanos da empresa que avaliam o clima organizacional, ouvindo 
coletivamente os colaboradores de toda organização. Para realizar este 
trabalho, o setor de recursos humanos tem auxilio de consultoria externa, 
dando maior credibilidade a este tipo de avaliação. 
Segundo os autores mencionados acima é importante que todas as 
organizações que buscam um melhor ambiente de trabalho, apliquem uma pesquisa 
do clima organizacional e posteriormente repassem aos seus colaboradores os 
resultados obtidos. Pois não tem valor nenhum realizar a avaliação se os 
colaboradores não tiverem um retorno e consequente verem melhorias sendo 
aplicadas na empresa para um melhor ambiente de trabalho.  
 
2.4.3 Fatores variáveis do clima organizacional 
Para Luz (2014) o clima organizacional de uma empresa pode ser avaliado 
através da pesquisa de clima, que fornece resultados que podem ser trabalhados na 
melhora do ambiente de trabalho. A pesquisa pode ser realizada através de 
questionários sobre diversas variáveis, que são respondidos pelos colaboradores. 
Dentre elas:  
 Remuneração: avalia se o valor está no nível de outras empresas do 
mercado; a questão do aumento salarial; se o salário é justo em relação às 
funções;  
 Benefícios: avalia quanto os benefícios suprem as necessidades e 
expectativas dos colaboradores;  
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 Liderança: relata sobre a relação entre colaboradores e seus gestores, a 
qualidade, capacidade e tomadas de decisões com que ele atua e se 
fornece um retorno para sua equipe do que vem sendo desenvolvido;  
 Comunicação: avalia a satisfação dos colaboradores em relação ao o que 
é divulgado sobre a empresa e também os meios de comunicação 
interpessoal que são utilizados pela empresa; 
 Condições de trabalho: analisam todas as condições de trabalho 
disponibilizadas pela empresa aos seus colaboradores, como instalações, 
horários de trabalho, vestiários, entre outros; 
 Reconhecimento: avalia se a empresa dispõe de métodos de 
reconhecimento e valorização para com os seus colaboradores;  
 Trabalho em Equipe: avalia se é realizado trabalho em equipe na empresa 
e se isso é valorizado e estimulado pelos empregadores; 
 Motivação: avalia quais são os fatores no ambiente de trabalho que os 
colaboradores consideram motivacional para eles. 
A seguir são conceituados conforme diferentes autores os principais fatores 
que afetam e modificam o clima organizacional, que serão abordados na pesquisa. 
 
2.4.3.1 Remuneração e benefícios 
A remuneração é um fator essencial dentro de uma organização. Pois quando 
os salários não são corretamente adequados a função e ao desempenho de cada 
funcionário, a organização tende a perder o colaborador e o dinheiro que investiu 
sobre ele (CHIAVENATO, 1999). 
O salário envolve as formas de pagamento entregues aos colaboradores em 
função de suas atividades exercidas (CHIAVENATO, 1999). Existem outras 
maneiras de remuneração, além do salário habitual, um deles pode ser quando há 
merecimento e comprometimento de um funcionário com a organização, ele deve 
receber participação nos lucros e ganhos e outros incentivos (ROBBINS, 2002). 
22 
 
A remuneração tem grande peso para o clima organizacional da empresa, 
mas normalmente é que mais afeta o diálogo entre empresa e funcionários. Ela é 
percebida pelos funcionários como se fosse o “valor” de sua importância dentro da 
empresa (DUTRA, 2016). 
De acordo com Bohlander e Snell (2003) a remuneração aumenta a 
motivação e estimula o funcionário a se esforçar cada vez mais, buscando novas 
tecnologias, desde que receba uma retribuição adequada. 
Benefício é uma espécie de pagamento indireto, na qual o colaborador recebe 
por seu bom desempenho no seu trabalho. O colaborar se sente mais satisfeito com 
os benefícios, que objetivam atender as questões de segurança e saúde, reduzindo 
a rotatividade na organização a mantendo em uma posição competitiva no mercado 
de trabalho (DESSLER, 2003). 
 
2.4.3.2 Liderança 
Dentro de uma organização, sem dúvida nenhuma, uma liderança é 
fundamental. O líder tem a função de orientar e escutar seus colaboradores, gerando 
resultados positivos para a organização. O líder se destaca como mediador, busca o 
bem-esta da equipe, objetivando atender as necessidades como um todo 
(CHIAVENATO, 2003). 
Uma empresa depende de líderes e Robbins (2004) compreende que a 
liderança é a capacidade de uma pessoa desenvolver e capacitar um grupo para 
alcançar metas. Porém acredita que nem todos os gerentes de empresa são líderes. 
E ainda menciona que são necessários gerentes que tenham capacidade e 
conhecimento para ocupar a liderança e gerenciar um agradável ambiente de 
trabalho, sem prejudicar ninguém e nem favorecer.  
Para obter uma organização bem-sucedida, ter uma boa liderança é 
primordial. No entanto nem todo gestor é um líder. O líder atua mais sobre recursos 
emocionais da instituição ou organização, enquanto gestor trabalha visando mais os 
recursos físicos (ARAÚJO, 2006). 
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Chiavenato (2003) destaca três tipos de liderança: 
 Autocrática: o líder é quem toma todas as decisões, sendo que ele 
determinada todas as atividades e quem vai executá-las dentro da 
organização, o trabalho só ocorre com sua presença; 
 Liberal: as atividades são discutidas pela equipe, o líder é mais como um 
membro da equipe, sendo que suas críticas são limitas entre elogios e 
críticas; 
 Democrática: a participação das equipes é incentivada pelo líder, há uma 
boa comunicação.  
Um líder tem uma forte influência sobre as pessoas com quem convive no 
ambiente de trabalho, é ele que deve mediar os problemas que aparecem no dia-a-
dia da empresa. É através do respeito e da admiração das pessoas que o líder 
adquire um papel eficaz de liderança (ROBBINS, 2004). 
 
2.4.3.3 Trabalho em equipe 
O trabalho em equipe acontece quando todos os membros de uma 
organização, ou um setor, trabalham juntos, envolvidos uns nas tarefas dos outros, 
havendo assim um comprometimento geral dos resultados (MARRAS, 2009). Já Luz 
(2014, p. 45) avalia sobre trabalho em equipe “[...] o quanto a empresa estimula e 
valoriza o trabalho em equipe, em times para solucionar problemas, para buscar 
oportunidades, para aprimorar processos, para inovar etc”. 
 
2.4.3.4 Comunicação 
A comunicação é essencial dentro de uma organização, para o trabalho 
ocorrer sem erros. Porém em muitos momentos ocorrem falhas na comunicação 
devido à falta de tempo e a grande quantidade trabalho (ROBBINS, 2004). 




 Controle: a comunicação atua no controle no comportamento dos 
colaboradores de inúmeras maneiras; 
 Motivação: é facilitada pela comunicação, pois o colaborador entende o 
que ser realizado e tem um retorno de como está deu desempenho; 
 Expressão emocional: a comunicação dentro da equipe de trabalho é uma 
maneira de expressar sentimentos, para o atendimento de necessidades 
sociais; 
 Informação: são essências para a tomada de decisões do grupo, pois 
através das informações é possível identificar e avaliar alternativas. 
Enquanto que Robbins (2004) fala das funções da comunicação, Dias (2003) 
escreve sobre as formas da comunicação: 
Há várias formas de comunicação nas organizações. As mais comuns e 
conhecidas são as escritas, representadas pelos jornais, circulares, 
memorandos, avisos etc. Há, também, a comunicação formal oral, inserida 
na rotina da organização e funções e fundamentam o relacionamento entre 
cargos e funções. São os contatos diretos, reuniões e telefonemas. Os 
meios informais de comunicação são fundamentais na constituição e 
consolidação da cultura organizacional, os que ocorrem no contato diário 
entre pessoas e onde circulam diversas informações não controladas pela 
direção da organização (DIAS, 2003, p. 107). 
 
A comunicação, segundo Maximiano (2007) consiste no envio de informações 
e significado, e para a eficácia das relações interpessoais é necessária uma 
comunicação eficiente.   
 
2.4.3.5 Condições de trabalho 
Segundo Robbins (2004) os trabalhadores preferem um ambiente de trabalho 
que não seja perigoso e nem desconfortável, que preferencialmente seu trabalho 
fique perto de sua residência com instalações limpas e adequadas e com todas as 
ferramentas disponíveis para efetuar um bom trabalho. Estas são algumas das 
condições de trabalho que os funcionários preferem dentre tantas outras.  
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Conforme Chiavenato (2004) as condições de trabalho envolvem questões 
como a jornada de trabalho e o ambiente físico, que deve oferecer conforto pessoal 
para facilitar a realização das atividades de forma ideal. Também é necessário um 




O reconhecimento é a parte mais gratificante do trabalho do funcionário. Ter 
boas recomendações no mercado hoje em dia é de suma importância (LUZ, 2014). 
Já Dessler (2003) destaca: 
Uma carreira pode ser definida como a série de posições ocupadas por uma 
pessoa no decorrer de vários anos. Muitas pessoas olham para trás e veem 
suas carreiras com satisfação, sabendo que conseguiram realizar o que era 
possível e que suas expectativas de carreira foram cumpridas (DESSLER, 
2003, p. 264). 
 
Conforme Rocha-Pinto (2003), o reconhecimento faz com que o colaborador 
se sinta orgulhoso de si. Isso aumenta sua autoestima e motivação para realizar 
suas atividades cada vez melhor. Contudo, é preciso olhar a organização como um 
todo e não ignorar nenhum colaborador, pois eles podem se desmotivar e, 
consequentemente, ter um baixo rendimento e acabar saindo da organização. 
O reconhecimento acontece quando os colaboradores percebem que seu 
rendimento e esforço estão sendo transformados em benefícios. Esses benefícios 




A palavra motivação deriva do latim motivus, movere, que significa mover, ou 
seja, representa estímulo, incentivo. Ela é considerada um estado psicológico em 
que o indivíduo se encontra, e pode afetar o grau de interesse para realizar uma 
tarefa ou atingir uma meta (MAXIMIANO, 2007). Robbins destaca: “Motivação é o 
processo responsável pela intensidade, direção e persistência dos esforços de uma 
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pessoa para o alcance de uma determinada meta” (ROBBINS, 2002, p. 132). 
Para Chiavenato (2009, p. 107), “motivo é tudo aquilo que impulsiona a 
pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que dá origem a um 
comportamento específico”. A teoria comportamental está relacionada com o 
comportamento dos colaboradores, assim fazendo-se necessário o estudo da 
motivação humana, que é uma maneira para melhorar a qualidade do ambiente de 
trabalho na organização (CHIAVENATO, 2003). 
Assim, com todas as informações pesquisadas em diferentes obras sobre a 
temática do trabalho, percebe-se que o clima organizacional é amplamente discutido 
nos mais variados estudos. Com a finalização do referencial teórico, o capítulo 





3 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 
A partir do interesse em determinado assunto o pesquisador passa a 
investigar a realidade de uma maneira geral, observando inúmeros aspectos. 
Conforme os objetivos propostos são vários os procedimentos metodológicos que 
podem ser usados (CHEMIN, 2015). 
Conforme Lakatos e Marconi (2006) o pesquisador utiliza a metodologia para 
fundamentar suas escolhas no processo de realização do estudo. Ele ainda salienta 
que os métodos são definidos como atividades sistemáticas e racionais que 
permitem alcançar os objetivos do estudo em questão. 
A metodologia pode ser entendida como o estudo do que se pretende seguir 
durante a pesquisa. Os métodos escolhidos irão proporcionar novas ideias e 
pensamentos, ampliando o campo de conhecimento, o que se tinha planejado tem a 
possibilidade de ser alterado (MAGALHÃES, 2005). 
Boaventura (2004, p. 134) relata que “a escolha do método depende do 
problema de pesquisa e é através dela que o pesquisador define onde e como será 
efetuada a investigação”. 
 
3.1 Tipos de pesquisa quanto ao modo de abordagem 
Segundo Gil (2008, p. 26) “pesquisa define-se como processo formal e 
sistemático de desenvolvimento do método científico. O objetivo fundamental da 




Quanto a abordagem da pesquisa ela pode ser qualitativa, quantitativa ou 
quali-quantitativa, dependo do estudo abordado.  
A pesquisa qualitativa está relacionada a uma forma mais livre e aberta de 
estudo do tema, enquanto a pesquisa quantitativa apresenta as quantidades de 
dados coletados, possibilitando transformar em números essas informações. 
Enquanto a pesquisa quali-quantitativa reúne as duas possibilidades para 
acrescentar ao estudo mais opções de abordagens (CASTRO, 2006). 
A pesquisa qualitativa se enquadra em uma análise mais complexa dos 
dados, enquanto a quantitativa está relacionada com uma análise mais geral, 
envolvendo instrumentos estatísticos (BEUREN, 2003). 
Esse estudo foi uma pesquisa quali-quantitativa, pois através dela analisou-se 
informações objetivas com base em valores numéricos e percentuais que exprimiram 
a resposta do problema de pesquisa do trabalho e além disso, interpretou as 
respostas dadas de maneira livre. 
Através da temática proposta no trabalho, foi necessário a realização de um 
questionário com os acadêmicos de Ciências Contábeis da UNIVATES, sendo que 
as respostas serviram de base para solucionar o problema de pesquisa e com elas a 
conclusão sobre o assunto abordado.  
 
3.2 Tipos de pesquisa quanto ao objetivo geral 
Quanto ao objetivo geral, a pesquisa pode ser do tipo: descritiva, exploratória 
ou explicativa. 
A pesquisa descritiva pretende mostrar de forma mais precisa as 
características em que o fenômeno ocorre, observando e relacionado os fatos sem 
modificá-los. Procura reconhecer as várias situações que ocorrem na vida 
econômica, social e política de grupos ou indivíduos e m geral (CERVO; BERVIAN; 
DA SILVA, 2007). 
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Segundo Malhotra (2012) a pesquisa descritiva se enquadra em um tipo de 
pesquisa conclusiva, pois objetiva a descrição de fatos, como características ou 
funções. 
Gil (2008) salienta que a “pesquisa descritiva se compara com as 
exploratórias”, que são as que mais se encaixam nas empresas comerciais. “As 
pesquisas deste tipo têm como objetivo primordial a descrição das características de 
determinada população ou fenômeno ou o estabelecimento de relações entre 
variáveis” (Gil, 2008, p. 28). 
Quanto aos objetivos gerais, este estudo caracterizou-se como uma pesquisa 
descritiva, pois buscou descrever as características retiradas dos questionamentos 
realizados com os acadêmicos de Ciências Contábeis da UNIVATES, observando e 
relacionando as características sem modifica-los.  
 
3.3 Tipos de pesquisa quanto aos procedimentos técnicos 
Quanto aos procedimentos, a pesquisa pode ser dividida bibliográfica, 
documental, experimental, estudo de caso e estudo de campo. 
De acordo com Perovano (2016), o estudo bibliográfico é elaborado com 
referenciais impressos ou eletrônicos. A coleta de dados é realizada através de 
análises dos materiais já publicados, resultando na criação de elementos que dão 
estrutura ao trabalho e questionamentos dos dados coletados. E Gil (2008) 
complementa: 
A pesquisa bibliográfica é desenvolvida a partir de material já elaborado, 
constituído de livros e artigos científicos. Embora em quase todos os 
estudos seja exigido algum tipo de trabalho desta natureza, há pesquisas 
desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes bibliográficas (Gil, 2008, p. 
50). 
 
A pesquisa de campo caracteriza-se pelas investigações em que, além da 
pesquisa bibliográfica, realiza-se coleta de dados junto a pessoas, com o recurso de 
diferentes tipos de pesquisa (FONSECA, 2002).  
Essa pesquisa caracterizou-se como bibliográfica e como pesquisa de campo, 
pois foi elaborada a partir de publicações em livros, artigos e outros estudos e a 
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coleta de dados aconteceu através de um questionário. Assim, teve como objetivo 
trazer as diferentes formas de como o assunto foi abordado. 
  
3.4 Sujeitos da pesquisa 
Segundo Malhotra (2012) o conjunto de elementos que partilham de 
características em comum, direcionando para o problema de pesquisa define-se 
como população. Vergara (2010) relata que população não se define como o número 
de indivíduos de determinado local, mas sim é o conjunto de determinados grupos 
escolhidos com as mesmas características. 
A população desse trabalho foi composta pelos acadêmicos de Ciências 
Contábeis da UNIVATES. No momento em que foi realizada a pesquisa se 
encontravam matriculados no curso 433 acadêmicos, sendo 132 do sexo masculino 
e 301 do sexo feminino. 
 
3.4.1 Amostra 
A seleção da população, conforme Beuren (2003) se caracteriza como a 
amostra do estudo, sendo que deve ser observado um número significativo de 
amostragem para que se tenha validade a pesquisa realizada. De acordo com 
Vergara (2010) amostra é definida como uma parte da população, sendo 
determinada a partir de algum critério. 
A amostra foi composta pelos acadêmicos de Ciências Contábeis da 
UNIVATES que se disponibilizaram a responder o questionário proposto. Ao todo 
foram entregues 152 questionários para serem preenchidos, desses, 148 foram 
respondidos, tabulados e analisados para formar a conclusão do estudo e os demais 
não foram aproveitados por estarem preenchidos de forma incompleta, 
impossibilitando a interpretação dos dados.   
3.5 Coleta de dados 
O processo de coleta de dados, representa os procedimentos para análise e 
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discussão dos dados, que são chamados de métodos de coleta de dados 
(PEROVANO, 2016). A coleta de dados é caracterizada conforme a maneira de 
como serão obtidas as informações para responder o problema do estudo 
(VERGARA, 2010). 
  
Com o objetivo de descrever a percepção dos acadêmicos de Ciências 
Contábeis da UNIVATES, sobre o clima organizacional nas organizações em que 
atuam, o pesquisador optou em usar um questionário para obter os resultados. 
Conforme Malhotra (2012, p. 228) “questionário é um conjunto formalizado de 
perguntas para obter informações do entrevistado”. A escala Likert é uma escala na 
qual os entrevistados indicam o grau de concordância ou discordância em relação a 
uma série de afirmações, geralmente formada por 5 (cinco) categorias de respostas 
(MALHOTRA). 
O questionário foi composto por duas partes, sendo a primeira parte sobre o 
perfil dos respondentes. Já a segunda, foi sobre a satisfação e a importância dos 
fatores que influenciam o clima organizacional na percepção dos acadêmicos de 
Ciências Contábeis da UNIVATES que responderam o questionário. As questões 
fechadas obedeceram a escala Likert da seguinte maneira: o número 0 referiu-se a 
sem condições do respondente opinar, o 1 referiu-se ao indicar de menor 
satisfação/importância e o 5 de maior satisfação/importância. Já a questão aberta se 
fez importante para o respondente poder acrescentar aquilo que não pode dizer nas 
questões fechadas.  
As perguntas do questionário foram baseadas nos fatores que influenciam o 
clima organizacional, que foram abordados no referencial teórico através de diversos 
autores. Dentre os fatores abordados estão os seguintes: o ambiente de trabalho, a 
atuação dos líderes e o trabalho em equipe, comunicação, reconhecimento, 
remuneração, benefícios e motivação. 
A pesquisa foi realizada conforme a disponibilidade dos acadêmicos e 
também dos professores que liberaram um momento da aula para a aplicação da 
pesquisa. O questionário foi entregue aletoriamente em salas de aula e nos 
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corredores da instituição, no período entre os dias 23 a 29 de março de 2018. 
Embora não fosse obrigatória a participação, foi necessário obter o maior número de 
participantes, para que o estudo passasse credibilidade e resultados significativos. 
 
3.6 Pré-teste do questionário 
Anteriormente à aplicação do questionário aos acadêmicos de Ciências 
Contábeis da UNIVATES, ele foi aplicado como forma de pré-teste com 05 
acadêmicos de outros cursos da instituição. Esse pré-teste foi necessário para 
verificar o entendimento e clareza do questionário e poder realizar ajustes, caso 
necessário. Conforme os relatos dos respondentes do pré-teste, algumas alterações 
foram necessárias para que o questionário ficasse de melhor entendimento. 
Para Vergara (2010) é necessário realizar o teste antes de aplicar a pesquisa, 
pois é importante diagnosticar se o conteúdo está adequado e de fácil entendimento. 
Para Gil (2008) o pré-teste mostra falhas e se o conteúdo das questões está claro e 
objetivo, pois ainda se pode alterar para a pesquisa a ser realizada, para assegurar 
sua validade e precisão. 
 
3.7 Análise dos dados 
De acordo com Beuren (2003, p. 136), “analisar dados significa trabalhar com 
todo o material obtido durante o processo de investigação”. 
A análise dos dados é a parte essencial do estudo, sendo que os 
instrumentos que serão utilizados e as maneiras de análise do estudo deverão ser 
definidas no momento em que a pesquisa for organizada. Se a avaliação dos dados 
for feito de maneira errônea, o restante da pesquisa perde o valor (CERVO; 
BERVIAN; DA SILVA, 2007). 
O tratamento dos dados teve a finalidade de justificar os objetivos propostos, 




Os dados quantitativos foram organizados e tabulados em uma planilha 
eletrônica em Excel, sendo criados gráficos com os resultados obtidos através dos 
indicadores, conforme a escala Likert.   
Em relação aos dados qualitativos obtidos pelas questões abertas, foi 
realizada uma análise de conteúdo. Segundo Creswell (2007) a pesquisa qualitativa 
demostra conhecimentos e maneiras de coleta e análise de informações. Ele relata 
também, que esse tipo de pesquisa é mais interpretativa, pois o pesquisador filtra as 
respostas por meio de sua percepção. 
 
3.8 Limitações do método 
Para a elaboração do estudo em questão foram impostas algumas limitações 
do método de pesquisa, tais como: 
 O estudo não pode ser generalizado, pois a pesquisa foi realizada 
somente com os acadêmicos de Ciências Contábeis da UNIVATES que 
responderam o questionário; 
 As informações obtidas pelo questionário, podem não ser suficientes para 
conclusões precisas sobre a temática em questão, pois nem todos os 
acadêmicos de Ciências Contábeis da UNIVATES responderam o 
questionário e foram sinceros com suas respostas. 
 Sendo a maioria da pesquisa composta por questões baseadas na escala 
Likert, o respondente delimitou-se a apenas responder o que lhe era 
pedido.  
Cada organização possui sua singularidade, portanto os resultados do estudo 
não podem ser generalizados (Gil, 1999). Além disso, o clima organizacional está 
em constante mudança o que pode interferir nos resultados.  No próximo capítulo, 
estão apresentados os resultados da pesquisa. 
34 
 
4 APRESENTAÇÃO E ANÁLISE DOS RESULTADOS 
A finalidade deste capítulo é apresentar os dados e os resultados obtidos 
através do questionário realizado, que teve como objetivo descrever a percepção 
dos acadêmicos de Ciências Contábeis da UNIVATES referente ao clima 
organizacional nas organizações em que atuam. 
Os primeiros resultados são referentes ao perfil do respondente, composto 
por 148 pessoas e na segunda parte os resultados são sobre a satisfação e a 
importância dos fatores e suas variáveis que influenciam o clima organizacional, 
composto por 146 respondentes. Ainda na segunda parte se encontra os resultados 
da pergunta aberta proposta no questionário. 
 
4.1 Perfil dos respondentes 
Gráfico 1 – Idade dos respondentes 
 





17 a 20 anos 21 a 25 anos 26 a 30 anos 31 a 35 anos Aima dos 36 anos
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Os resultados referentes à idade dos respondentes apresentam que mais da 
metade são jovens, sendo a maioria entre 21 a 25 anos. Porém destaca-se que 14% 
dos respondentes possuem idade abaixo dos 20 anos e apenas 10% estão acima 
dos 30 anos.  
Gráfico 2 - Sexo dos respondentes 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
Analisando os resultados da pesquisa no que se refere ao sexo dos 
respondentes, observou-se a predominância do sexo feminino. Esses dados 
mostram o que já se percebe no curso de Ciências Contábeis da UNIVATES, ou 
seja, que mais mulheres ao longo dos últimos anos tem se graduado, sendo que 
atualmente 69% dos matriculados no curso são mulheres.  
Gráfico 3 – O respondente trabalha na área contábil 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
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atua no campo que abrange a contabilidade. Já 31% dos respondentes atuam nas 
mais diversas áreas de trabalho, algumas ligadas indiretamente com a contabilidade, 
como por exemplo, a área administrativa e financeira. Há também os que trabalham 
em bancos, comércios e indústrias. Dois respondentes não trabalham no momento, 
por isso, responderam apenas algumas questões do perfil dos acadêmicos.  
Gráfico 4 – Renda mensal dos respondentes 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
Analisando os resultados obtidos referente a renda mensal dos respondentes, 
observou-se que mais da metade recebe até 2 salários mínimos. Porém, 42% dos 
respondentes recebem entre 2 e 4 salários mínimos e apenas 6% acima de 4 
salários mínimos. É importante salientar que 1% dos respondentes recebe acima de 
6 salários mínimos e não trabalham na área contábil. 
Gráfico 5 – Semestre em que se encontra na graduação 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
52%42%
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Na análise dos dados ficou evidenciado que 60% dos respondentes estão nos 
semestres finais da graduação de Ciências Contábeis e 27% já concluiu a metade 
do curso. Entre os respondentes nenhum se encontra nos semestres inicias da 
graduação. 
Gráfico 6 – Tempo de trabalho na empresa atual 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
Com os resultados obtidos percebeu-se que no tempo de trabalho, a diferença 
entre os 4 indicadores foi pequena, tendo o maior 35% e, o menor 20% de tempo, 
com 35% dos respondentes atuando há mais de 5 anos na mesma empresa. 
Todavia, os números mostram que 20% dos respondentes estão ingressando em 
uma nova empresa, com até 1 ano trabalho. 
Gráfico 7 – Ramo de atividade da empresa em que está atualmente 
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Com os resultados obtidos pelo questionário, percebeu-se que 47% dos 
respondentes trabalham em empresas que são prestadores de serviços. Pelo estudo 
ser realizado com acadêmicos de Ciências Contábeis, acredita-se que seja em 
escritórios de contabilidade. Observou-se também, que os respondentes que atuam 
em indústrias e comércios juntos somam 41%. E os demais trabalham em 
instituições financeiras. 
 
4.2 Fatores que influenciam o clima organizacional: satisfação e importância 
São apresentados nos próximos gráficos o nível de satisfação e importância 
dos fatores que influenciam o clima organizacional nas organizações em que os 
respondentes atuam. Utilizou-se a escala Likert para a resposta dos fatores e suas 
variáveis. A escala é composta por indicadores de 0 a 5, observando-se que o 0 
refere-se a sem condições de opinar, o 1 refere-se ao indicador de menor 
satisfação/importância até o 5, como indicador de maior satisfação/importância. Os 
gráficos apresentam o nível de satisfação na cor azul e o nível de importância na cor 
cinza.  
 
4.2.1 Remuneração e benefícios 
Em relação a remuneração e benefícios, diversas variáveis foram 
enumeradas para identificar melhor as expectativas dos acadêmicos em relação a 
esse fator. Como por exemplo, se o salário está de acordo com o mercado de 
trabalho e com o dos demais colaboradores, se está compatível com a função que 







Gráfico 8 – A remuneração está de acordo com o mercado de trabalho 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
Analisando os resultados notou-se que mais de 43% dos respondentes 
acreditam que é muito importante o salário estar de acordo com o mercado de 
trabalho. Conforme Dutra (2016), a remuneração é a maneira mais importante de 
valorizar o colaborador dentro da organização. 
Contudo, apenas 16% dos respondentes estão muito satisfeitos e 15% estão 
insatisfeitos com essa variável. Mas, de um modo geral, o nível de satisfação está 
regular para bom para a maioria deles.  
Gráfico 9 – A remuneração é adequada ao trabalho que realiza 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
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importante a remuneração estar de acordo com o trabalho que realiza, mas somente 
14% estão muito satisfeitos. Observou-se também que 16% não estão satisfeitos 
com o salário que recebem pelo seu trabalho e outros 23% não estão nem satisfeitos 
nem insatisfeitos. Chiavenato (2004) relata que as organizações que se preocupam 
com o seu clima organizacional devem realizar um planejamento estratégico, o que 
inclui um plano de remuneração, de modo justo e motivacional para os seus 
colaboradores. 
Gráfico 10 – A remuneração é adequada em comparação com as dos demais 
colegas 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
Nessa variável, observou-se que 34% dos respondentes acha muito 
importante a remuneração estar de acordo com a dos demais colegas, porém 
apenas 14% estão muito satisfeitos. Também ficou evidenciado que 18% não estão 
satisfeitos e outros 6% nada satisfeitos em relação ao salário estar de acordo com o 
dos outros colaboradores. E ainda outros 4% não tem opinião sobre estarem 
satisfeitos ou não. Para Luz (2014), a remuneração não é suficiente para o 
colaborador se sentir motivado e satisfeito, contudo, ele salienta que um salário 
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Gráfico 11 – Os benefícios que a empresa oferece atendem as suas necessidades 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
De acordo com os dados obtidos, avaliou-se que a há um equilíbrio nos 
indicadores das respostas em relação a satisfação quanto aos benefícios que a 
empresa oferece. Porém, 18% dos respondentes não estão satisfeitos com os 
benefícios. Por outro lado, destacou-se que a maioria dos respondentes consideram 
importante ou muito importante essa variável, alcançando 82% do total. Todo 
pagamento de forma indireta que é recebido pelo colaborador, pode ser considerado 
como um tipo de benefício (DESSLER, 2003). 
Na análise geral sobre o fator de remuneração e benefícios, observou-se que 
a maioria dos respondentes acha muito importante ou importante todas as variáveis 
sobre a remuneração e os benefícios.  Porém, pode-se destacar que em nenhuma 
dessas variáveis a satisfação no nível 5 da escala passa de 20% dos respondentes 
e os que não estão satisfeitos estão entre 10% e 18%.  
 
4.2.2 Liderança e o trabalho em equipe 
Esses fatores foram avaliados para compreender o relacionamento dos 
acadêmicos com os líderes nas empresas em que eles atuam, além disso, se existe 
trabalho em equipe nessas empresas. Portanto, foram elencadas as seguintes 
variáveis: todos os colaboradores são tratados com respeito, se consideram seu 
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trabalho em equipe e se considera que existe trabalho em equipe na empresa.  
Gráfico 12 – Todos os funcionários são tratados com respeito 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
Com os resultados, observou-se que a grande maioria dos respondentes 
considera muito importante ser tratado com respeito dentro da empresa, 
independentemente da função que realiza. Apenas, 5% consideram regular ou não 
importante essa variável. Já 54% dos respondentes estão muito satisfeitos pelo 
modo que são tratados dentro da empresa, somente 6% não consideram ser 
tratados de forma respeitosa. 
Gráfico 13 – Considera seu superior um bom líder 
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Identificou-se que 89% dos respondentes consideram importante ou muito 
importante o superior ser um bom líder na empresa. Somente 10% acreditam ser 
regular ou não importante ter uma boa liderança. Para França (2011), a liderança é 
caracterizada por um processo social, pois as pessoas estabelecem relações entre 
si, sendo assim, a pessoa que é capaz de influenciar outras, pode-se tornar um líder. 
Já no nível de satisfação, 9% dos respondentes não estão nada satisfeitos com a 
liderança exercida pelo superior, outros 21% consideram regular ou não satisfatória 
a forma de liderança. Contudo, 42% estão muitos satisfeitos com seus líderes. Para 
uma organização alcançar o sucesso, é essencial haver uma boa liderança. Há uma 
grande diferença entre gestor e líder, enquanto o gestor prioriza os recursos físicos o 
líder trabalha com os recursos emocionais da organização (ARAÚJO, 2006). 
Gráfico 14 – Existem um bom relacionamento com seu líder 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
Ficou evidenciado com os resultados obtidos, que a maioria dos respondentes 
acha muito importante manter um bom relacionamento com seu líder e, 48% deles, 
estão muitos satisfeitos com esse relacionamento.  Entre os tipos de liderança, 
existe a liberal, que é caracterizada pelo líder ser considerado mais como um 
membro da equipe (CHIAVENATO, 2003). Pode-se observar também, que apenas 
9% dos respondentes não estão satisfeitos com o relacionamento que mantém com 
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Gráfico 15 – O líder incentiva o trabalho em equipe 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
De acordo com os dados obtidos, para 92% dos respondentes é importante 
ou muito importante que o líder incentive o trabalho em equipe, sendo que 66% 
estão satisfeitos ou muitos satisfeitos. Ainda sobre a satisfação, 20% dos 
respondentes não estão satisfeitos ou nada satisfeitos, ou seja, seu líder não deve 
incentivar o trabalho em equipe na empresa. Na liderança democrática, o líder 
incentiva a comunicação e o trabalho em equipe (CHIAVENATO, 2003). 
Gráfico 16 – Existe trabalho em equipe na empresa 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
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empresa em que atuam, 67% consideram que existe um bom ou ótimo trabalho em 
equipe, já 19% acham regular e 13% acreditam não existir trabalho em equipe na 
empresa. A maioria dos respondentes acha muito importante ocorrer o trabalho em 
equipe, somente 2% não acha necessário existir. 
Na análise geral do fator sobre liderança e trabalho em equipe, os 
respondentes acham muito importante todas as variáveis analisadas, pois em todas 
elas o nível 5 na escala passa de 58% dos respondentes, destacando-se o Gráfico 
12 onde chega a ser 75% dos respondentes. Quanto a satisfação nas variáveis 
desse fator, há um equilíbrio entre os indicadores da escala, com exceção do Gráfico 
13, onde 18% dos respondentes não estão satisfeitos com seus líderes. “Sem 
liderança uma organização seria somente uma confusão de pessoas e máquinas, do 
mesmo modo que uma orquestra sem maestro seria somente músicos e 
instrumentos” (DAVIS; NEWSTROM, 2002, p. 150). 
 
4.2.3 Comunicação 
Uma boa comunicação é essencial dentro de uma organização, por essa 
razão foram elencadas algumas variáveis para analisar se há uma boa comunicação 
nas empresas em que atuam os respondentes. As variáveis foram: se as opiniões 
dos respondentes recebem atenção adequada na empresa, se existe uma boa 
comunicação entre os colaboradores, se quando ocorre mudanças ligadas ao 










Gráfico 17 – Suas opiniões recebem atenção adequada  
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
Chiavenato (1999) afirma que as organizações devem manter uma 
comunicação com seus colaboradores, buscando opiniões e sugestões sobre 
assuntos ligados ao trabalho. Umas das funções da comunicação dentro das 
organizações é a informação, através dela é possível identificar e avaliar alternativas 
para tomada de decisões (ROBBINS, 2004). 
Com os dados obtidos observou-se que 43% dos respondentes acha muito 
importante que suas opiniões recebam atenção adequada, porém, apenas 19% 
estão muito satisfeitos. Por outro lado, somente 4% não acham importante ter suas 
opiniões ouvidas, e 12% não estão satisfeitos ou muito insatisfeitos de como suas 
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Gráfico 18 – Existe uma boa comunicação entre os colaboradores da empresa 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
Ficou evidenciado com os resultados que 52% dos respondentes acreditam 
ser muito importante manter uma boa comunicação com os outros colaboradores da 
empresa, porém, apenas 28% deles estão muito satisfeitos com essa comunicação. 
Já, 33% dos respondentes acham importante manter uma boa comunicação e 30% 
estão satisfeitos. Observou-se também que 10% não estão satisfeitos e outros 5% 
nada satisfeitos.  
Gráfico 19 – Quando ocorrem mudanças diretamente ligadas ao seu trabalho, você é 
informado 
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Nessa variável observou-se que 84% dos respondentes consideram 
importante ou muito importante serem informados de quando ocorrem mudanças 
ligadas ao seu trabalho e 65% deles estão satisfeitos ou muito satisfeitos. Contudo, 
19% dos respondentes não estão nem satisfeitos nem insatisfeitos, 16% não estão 
satisfeitos e outros 5% nada satisfeitos, juntos somam 40% dos respondentes. 
Conforme Lacombe (2005), a comunicação pode ser considerada uma via de mão 
dupla, pois a maioria dos problemas ocorre devido à falta de comunicação 
adequada.      
Gráfico 20 – Recebe feedback pelo trabalho realizado 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
Com os resultados, ficou evidenciado uma grande disparidade em relação ao 
nível de importância e satisfação nessa variável. 55% dos respondentes acham 
muito importante receberem feedback pelo trabalho realizado, todavia, apenas 19% 
estão muito satisfeitos com o retorno que lhe és passado sobre seu desempenho. 
Observou-se também, que somente 8% não acham importante ou nem um pouco 
importante receberem feedback, enquanto 27% dos respondentes não estão 
satisfeitos ou nada satisfeitos com essa variável.  
Na análise geral sobre o fator comunicação, a variável sobre o feedback foi a 
que atingiu a maior porcentagem de insatisfação, ou seja, muitos dos respondentes 
não recebem um retorno sobre o trabalho que realizam ou não da maneira que 
gostariam. Ainda sobre a variável do feedback, 5% dos respondentes não tem 
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receber um retorno sobre seu desempenho.  
Observou-se também, que o nível de importância é alto em todas as variáveis 
passando de 75%, sendo importante ou muito importante. Robbins (2004) salienta 
que o feedback é o processo final da comunicação, pois através desse retorno, 
pode-se perceber o sucesso da comunicação inicial. 
 
4.2.4 Condições de trabalho 
Nas condições de trabalho foram elencadas algumas variáveis para identificar 
como os acadêmicos respondentes visualizam o espaço físico, material e a 
convivência na empresa em que atuam. As variáveis utilizadas foram as seguintes: o 
ambiente de trabalho em relação ao convívio com os colegas, se o ambiente físico é 
favorável para a realização das tarefas e se há materiais, equipamentos e 
tecnologias disponíveis para a realização do trabalho. 
Gráfico 21 - O ambiente de trabalho em relação ao convívio com os colegas  
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
Com os dados obtidos, observou-se que 90% dos respondentes acham 
importante ou muito importante manter um bom convívio com os colegas no 
ambiente de trabalho e 74% estão satisfeitos ou muito satisfeitos com essa variável. 
Pode-se observar também, que apenas 4% não acreditam ser importante manter 
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Gráfico 22 – O ambiente físico de trabalho é favorável para a realização das tarefas 
do dia-a-dia 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
Ficou evidenciado com os dados obtidos que 62% dos respondentes acham 
muito importante ter um bom ambiente físico de trabalho para realizar suas tarefas e 
47% estão muito satisfeitos. Somente 5% não estão satisfeitos ou nada satisfeitos 
com o ambiente físico e 3% não acham importante ter um bom ambiente para 
realizar suas funções. 
Gráfico 23 – Há materiais, equipamentos e tecnologias necessárias para a 
realização das suas funções 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
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os respondentes atuam fornecem os materiais, equipamentos e tecnologias 
necessárias para realização do trabalho, porque a grande maioria, sendo 56% dos 
respondentes estão muito satisfeitos e 27% estão satisfeitos. Apenas 15% não estão 
satisfeitos e nem insatisfeitos e 2% não estão satisfeitos. Quanto a importância, 92% 
acham importante ou muito importante ter o que é preciso para a realização de sua 
função.  
Na análise geral do fator sobre as condições de trabalho, ficou evidenciado 
através das variáveis que os acadêmicos respondentes estão mais satisfeitos que 
nos outros fatores analisados anteriormente, porque atingiu a menor porcentagem 
de insatisfação no geral. Chiavenato (2004) relata que as organizações devem 
oferecer uma boa jornada de trabalho e o ambiente físico favorável para a realização 
das atividades. Quanto a importância, o nível 4 e 5 na escala superaram em todas 
as variáveis 90% dos respondentes, o que mostra os respondentes consideram 
muito importante ter todos os materiais, equipamentos e tecnologias para uma boa 
realização de suas funções.  
 
4.2.5 Reconhecimento e motivação 
Reconhecimento e motivação são essências para a autoestima de qualquer 
pessoa, não seria diferente em relação ao trabalho, pois quando o colaborador está 
motivado e se sente reconhecido, ele pode render mais e buscar sempre dar ser 
melhor para a empresa. Foram utilizadas as seguintes variáveis para analisar como 
os respondentes veem isso onde trabalham: se a capacidade profissional é 
valorizada, se existem treinamentos para melhorar o desempenho nas atividades, se 








Gráfico 24 – A capacidade profissional é valorizada 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
Analisando os dados obtidos, observou-se que 85% dos respondentes acham 
importante ou muito importante ter a capacidade profissional valorizada, no entanto, 
apenas 25% deles estão muito satisfeitos e outros 34% satisfeitos. Ficou 
evidenciado também que apenas 3% não acham importante ter a capacidade 
profissional valorizada. 
Gráfico 25 - Existe treinamento para melhorar o desempenho nas atividades 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
Treinamento é um conjunto de métodos utilizados para passar aos 
colaboradores as habilidades para o desempenho do trabalho (DESSLER, 2003). 
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com essa variável e outros 10% nada satisfeitos, enquanto apenas 5% não acham 
importante e 1% nada importante existir treinamentos para melhorar o desempenho. 
Por outro lado, 49% dos respondentes acham muito importante e 22% estão muito 
satisfeitos.  
Gráfico 26 - Existe plano de carreira na empresa em trabalha 
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
Nessa variável há uma grande disparidade em relação a importância e a 
satisfação. Observou-se que 47% dos respondentes acham muito importante existir 
plano de carreira na empresa, porém apenas 16% estão muito satisfeitos. Além 
disso 31% dos respondentes não estão satisfeitos ou nada satisfeitos em relação ao 
plano de carreira, enquanto 7% não acham importante existir. Ficou evidenciado 
também que 12% desses respondentes não tem como opinar em relação a 
satisfação, talvez por nem saberem se existe plano de carreira nas empresas em 
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Gráfico 27 – Profissionalmente sente-se realizado  
 
Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dados da pesquisa (2018). 
Ficou evidenciado com os resultados, que a grande maioria dos respondentes 
acha muito importante estarem realizados profissionalmente, apenas 7% não acha 
importante ou nada importante. Por outro lado, apenas 13% dos respondentes estão 
muito satisfeitos com essa variável, enquanto 32% estão satisfeitos e outros 28% 
não estão nem satisfeitos e nem insatisfeitos. Já 17% dos respondentes não se 
sente realizados profissionalmente, enquanto 8% não estão nem um pouco 
realizados.  
Na análise geral do fator sobre reconhecimento e motivação, observou-se 
através dos resultados, um número maior de insatisfação em relação aos outros 
fatores, destacando-se o Gráfico 26, onde essa insatisfação chega a 31%. Conforme 
Maximiano (2007), a motivação é caracterizada como um estado psicológico, 
afetando o interesse e a intensidade de um indivíduo atingir uma meta ou objetivo.   
Ainda no Gráfico 26, 12% dos respondentes não tem opinião sobre estarem 
satisfeitos ou não em relação a existir plano de carreira na empresa em que 
trabalha, sendo o maior índice de respondentes sem ter opinião formada em todas 
as variáveis. Por outro lado, de um modo geral, os respondentes acham muito 
importante serem reconhecidos e motivados profissionalmente.   
Todos os fatores apresentados são essenciais para um bom ambiente de 
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realizem da melhor maneira possível suas atividades. Para Vergara (2010) a 
motivação nasce das necessidades interiores de cada indivíduo, ou seja, cada 
pessoa se motiva de uma maneira diferente, e as organizações são movidas pela 
motivação dos colaboradores.   
 
4.2.6 Resultado da pergunta aberta 
Ao final das questões sobre a satisfação e importância dos fatores que 
influenciam o clima organizacional nas organizações em que atuam os 
respondentes, foi proposta uma questão aberta para eles deixarem suas opiniões, 
sendo a seguinte: comente sobre o(s) fator(es) que lhe traz(em) mais insatisfação na 
empresa em que atua.  
Entre os fatores que os respondentes destacaram na pergunta aberta, sobre 
estarem mais insatisfeitos estão a remuneração, a liderança e a comunicação. 
Referente a remuneração foi destacado por alguns respondentes a insatisfação de 
terem o salário menor do que o colega que exerce a mesma função. Sobre a 
liderança foi comentado o fato de muitos superiores não serem considerados líderes 
pelos respondentes. O tipo de liderança autocrática, consiste em um líder que toma 
as decisões sozinho e o trabalho só ocorre com sua presença (CHIAVENATO, 
2003).  
Sobre a comunicação, que foi o fator mais comentado, alguns respondentes 
falaram sobre não haver diálogo entre a equipe de trabalho o que dificulta a 
realização das atividades e a falta de feedback por parte dos líderes. Robbins (2004) 
comenta que através do feedback pode-se perceber o sucesso da comunicação 
inicial e que através da informação é possível identificar e avaliar alternativas para 
melhorar a comunicação. 
Dentre todas as opiniões destacou-se uma resposta sobre não haver plano de 
carreira, o respondente afirma que a empresa não deixa claro a existência de um 
plano e afirma também, que quando abrem novas vagas de emprego, não é dada a 
oportunidade para os colaboradores que já estão atuando na empresa, ou seja, não 
dando chances de crescimento para eles. Para Dessler (2003), uma carreira pode 
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ser entendida como várias posições ocupadas por um trabalhador no decorrer de 
anos. As pessoas olham para trás e veem suas carreiras com orgulho, sabendo que 
conseguiram realizar o que era possível e que suas expectativas de carreira foram 
alcançadas. 
Outra opinião de destaque foi a do respondente que menciona o fato de 
acontecer pesquisa de clima organizacional na empresa em que atua. Ele diz que de 
dois em dois anos ocorre a pesquisa, contudo, não existem planos de ação para os 
fatores com insatisfação, ou seja, a pesquisa é realizada, mas a empresa não 
trabalha em cima dos resultados, visando a melhoria deles. Segundo Luz (2014) 
com a pesquisa de cima organizacional é possível verificar o estado de espírito ou 
ânimo dos colaboradores em um determinado período, é importante que as 
organizações conheçam os seus colaboradores, em relação aos diversos fatores 
que afetam o clima da organização e, é através da pesquisa organizacional que isso 




5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 
Sabendo da importância de se ter um bom ambiente de trabalho, se faz 
necessária a realização de pesquisas sobre o clima organizacional nas 
organizações, pois através desses estudos se tem a possibilidade de identificar e 
analisar os fatores de satisfação e de mais importância na visão dos colaboradores. 
Com os resultados, as organizações podem buscar as melhorias necessárias para 
um melhor clima organizacional. 
Através desde estudo buscou-se identificar como os acadêmicos de Ciências 
Contábeis da UNIVATES, percebem o clima organizacional nas empresas em que 
atuam. A maioria dos respondentes possui entre 21 e 25 anos, já trabalham na área 
contábil, são do sexo feminino e estão nos semestres finais da graduação.  
De um modo geral, com os resultados obtidos, a maioria dos respondentes 
acredita ser muito importante todos os fatores e suas variáveis que influenciam o 
clima organizacional, que foram analisados na pesquisa. O resultado demonstra que 
a maioria dos respondentes considera importante os fatores e as suas variáveis, que 
influenciam o clima organizacional. Porém, nem todos estão satisfeitos com o 
ambiente de trabalho em que se encontram.   
Encontrou-se no fator de liderança e trabalho em equipe, a maior 
porcentagem de respondentes que acha muito importante todas as variáveis 
analisadas, atingindo em todas elas, mais de 55%. No entanto, 6% dos 
respondentes não acreditam ser importante ter uma boa liderança na empresa.  
Observou-se no estudo, a grande satisfação dos respondentes em ter um 
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bom ambiente físico de trabalho, o que inclui a disponibilização pelas organizações 
de equipamentos, materiais e tecnologias necessárias para eles realizarem da 
melhorar maneira possível sua função, trazendo bons resultados para a empresa. 
É sempre importante que as organizações ofereçam aos seus colaboradores 
um ambiente físico de trabalho ideal, que consequentemente proporcione um bom 
clima organizacional. Porém, vários outros fatores devem ser considerados pelas 
organizações.  
A remuneração e os benefícios oferecidos pelas organizações, foram os 
fatores em que os respondentes mais demonstraram insatisfação em todas as 
variáveis. É interessante que as organizações busquem criar benefícios mais 
atraentes e que realizem reavaliações de funções e salários, identificando a 
importância de cada colaborador dentro da empresa.  
No que se refere ao fator comunicação, é necessário que as empresas 
saibam da importância de dar um feedback para seus colaboradores, pois é 
importante que eles conheçam como está o seu desempenho e a qualidade do seu 
trabalho, ou seja, fazendo com que eles se sintam mais seguros para 
desenvolverem suas funções. No estudo, observou-se que 27% dos respondentes 
estão insatisfeitos com o retorno que lhe é passado.    
Uma grande porcentagem dos respondentes mostrou-se insatisfeita com os 
treinamentos que são ou não oferecidos pelas empresas em que atuam. Os 
treinamentos são essenciais para as organizações desenvolverem maior qualidade e 
habilitar seus colaboradores, elas devem considerar como um importante 
investimento, para assim alcançar seus objetivos.  
Por último, a variável em que menos respondentes estão satisfeitos e muitos 
não tem como opinar é sobre se as organizações em que eles trabalham oferece um 
plano de carreira. É interessante tanto para a organização, como para o colaborador, 
um planejamento de carreira, que possa fazer com que ambos busquem os mesmos 
objetivos e cresçam juntos. As pessoas que tem mais potencial buscarão sempre as 
organizações que ofereçam crescimento e possibilidade de ascensão profissional.  
Com o resultado deste estudo, percebe-se a importância da realização de 
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pesquisas sobre o clima organizacional em todas as organizações, independente do 
seu tamanho e número de funcionários, pois, somente assim é possível identificar a 
avaliar a percepção dos colaboradores perante os fatores e variáveis que 
influenciam o clima organizacional. 
Foi importante verificar a percepção dos acadêmicos de Ciências Contábeis 
da UNIVATES que participaram da pesquisa, em relação ao clima organizacional 
nas organizações em que atuam, porque na área contábil, assim como em outras 
áreas, é essencial ser ter um bom ambiente de trabalho para a realização das 
atividades diárias. Quando o ambiente de trabalho é adequado, os objetivos e as 
metas traçadas por todos os membros da organização, tanto pessoais, quanto 
profissionais, são mais fácil de serem atingidos. 
Enfim, sugere-se que todas as organizações busquem o diálogo com seus 
colaboradores, para que eles possam expor suas opiniões e mostrarem suas 







AQUINO, Cléber Pinheiro de. Administração de Recursos Humanos: uma 
introdução. São Paulo: Atlas, 1980. 
 
ARAÚJO, L. C. G. Gestão de pessoas: estratégias e integração organizacional. São 
Paulo: Atlas, 2006. 
 
BEUREN, Ilse Maria; RAUPP, Fabiano Maury; LONGARAY, André Andrade. Como 
elaborar trabalhos monográficos em contabilidade: teoria à prática. São Paulo: 
Atlas, 2003. 
 
BOAVENTURA, Edivaldo M. Metodologia da pesquisa: monografia, dissertação, 
tese. São Paulo: Atlas, 2004. 
 
BOHLANDER, George W.; SNELL, Arthur Sherman Scott. Administração de 
Recursos Humanos. São Paulo: Pioneira Thomson Learning, 2003. 
 
CAMPELLO, M.L.C.; OLIVEIRA, J.S.G. Clima organizacional no desempenho das 
empresas. Bauru, 2006. Disponível em: 
<http://www.simpep.feb.unesp.br/anais/anais_13/artigos/413.pdf>. Acesso em: 28 
out. 2017. 
 
CASTRO, Claudio de Moura. A Prática da Pesquisa. 2. ed. São Paulo: Pearson 
Prentice Hall, 2006. 
 
CERVO, Amado Luiz; BERVIAN, Pedro Alcino; DA SILVA; Roberto. Metodologia 
científica. 6. ed. São Paulo: Pearson Prentice Hall, 2007. 
 
CHEMIN, Beatris Francisca. Manual da UNIVATES para trabalhos acadêmicos: 
planejamento, elaboração e apresentação. 3. ed. Lajeado: Ed. da Univates, 2015. 
 
CHIAVENATO, Idalberto. Administração de recursos humanos: fundamentos 
básicos. 7. ed. São Paulo: Manole, 2009. 
 
______. Gestão de Pessoas. 2. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004.  
61 
 
CHIAVENATO, Idalberto. Introdução à Teoria Geral da Administração. 7. ed. Rio 
de Janeiro: Elsevier, 2003. 
 
______. Gestão de Pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas 
organizações. Rio de Janeiro: Elsevier, 1999.  
 
______. Gerenciando Pessoas: o passo decisivo para a administração 
participativa. 2. ed. São Paulo: Makron Books, 1994. 
 
CRESWELL, John W. Projeto de pesquisa: métodos qualitativo, quantitativo e 
misto. 2. ed. Porto Alegre: Artmed, 2007. 
 
DAFT, Richard L. Administração. Rio de Janeiro: LCT, 1999. 
 
DAVIS, Keith; NEWSTROM, John W. Comportamento Humano no Trabalho. São 
Paulo: Pioneira Thomson Learning, 2002. 
 
DESSLER, Gary. Administração de Recursos Humanos. 2. ed. São Paulo: 
Pearson Education do Brasil, 2003.  
 
DIAS, Reinaldo. Cultura Organizacional. Campinas: Alínea, 2003. 
 
DUBRIN, Andrew J. Fundamentos do Comportamento Organizacional. São 
Paulo: Pioneira Thomson Learning, 2003. 
 
DUTRA, Joel Souza. Gestão de Pessoas: modelo, processos, tendências e 
perspectivas. São Paulo: Atlas, 2016. 
 
FRANÇA, Ana Cristina Limongi. Práticas de Recursos Humanos PRH: conceitos, 
ferramentas e procedimentos. São Paulo: Atlas, 2011. 
 
FONSECA, João José Saraiva da. Metodologia da pesquisa científica. Ceará: 
Universidade Estadual do Ceará, 2002. 
 
GIL, Antonio Carlos. Métodos e Técnicas de Pesquisa Social. 6. ed. São Paulo: 
Atlas, 2008. 
 
______. Gestão de Pessoas. São Paulo: Atlas, 2001. 
 
GRAÇA, Hélio. Clima Organizacional: uma abordagem vivencial. Brasília: 
FUNADESP, 1999. 
 
GRIFFIN, Rick W.; MOORHEAD, Gregory. Fundamentos do Comportamento 
Organizacional. São Paulo: Ática, 2006. 
 
LACOMBE, Francisco José Masset. Recursos Humanos: princípios e tendências. 
São Paulo: Saraiva, 2005. 
 
LAKATOS, Eva Maria; MARCONI, Maria de Andrade. Metodologia científica. São 




LUZ, Ricardo. Gestão do Clima Organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2014. 
 
MAGALHÃES, Gildo. Introdução à metodologia da pesquisa: caminhos da ciência 
e tecnologia. 1. ed. São Paulo: Ática, 2005. 
 
MALHOTRA, Naresh. Pesquisa em Marketing: uma orientação aplicada. 6. ed. 
Porto Alegre: Bookman, 2012. 
 
MARRAS, Jean Pierre. Administração de Recursos Humanos: do operacional ao 
estratégico. São Paulo: Saraiva, 2009. 
 
MAXIMIANO, Antonio Cesar A. Introdução à Administração. 7. ed. São Paulo: 
Atlas, 2007. 
 
MEIRELES, Manuel. Teorias da Administração: clássicas e modernas. São Paulo: 
Futura, 2003.  
 
MENDONÇA, M. C. F. Retenção de talentos por meio de reconhecimento e 
recompensa. Rio de Janeiro: FGV, 2002. 
 
PEROVANO, Dalton Gean. Manual de metodologia da pesquisa científica. 1. ed. 
Curitiba: Editora InterSaberes, 2016. 
 
ROBBINS, Stephen P. Fundamentos do Comportamento Organizacional. 7. ed. 
São Paulo: Prentice Hall, 2004. 
 
______. Comportamento Organizacional. 9. ed. São Paulo: Prentice Hall, 2002.  
 
ROCHA-PINTO, Sandra Regina da. Dimensões Funcionais da Gestão de 
Pessoas. 2. ed. Rio de Janeiro: FGV, 2003.  
 
SHEIN, Edgar H. Cultura organizacional e liderança. São Paulo: Atlas, 2001. 
 
TORRES, Elvia Florêncio; OLIVEIRA, José Arimatés. A influência do clima 
organizacional no alcance da efetividade organizacional em indústrias do setor 
alimentícios utilizando o modelo ASH. Rio de Janeiro, RJ, 2007. Disponível em: 
<http://www.anpad.org.br/admin/pdf/GPR-B2243.pdf>. Acesso em: 28 out. 2017. 
 
VERGARA, Sylvia Constant. Projetos e relatórios de pesquisa em 









APÊNDICE A - Questionário 
 
UNIVERSIDADE DO VALE DO TAQUARI - UNIVATES 
CURSO DE CIÊNCIAS CONTÁBEIS 
 
PESQUISA SOBRE OS FATORES QUE INFLUENCIAM O CLIMA ORGANIZACIONAL, 
NA PERCEPÇÃO DOS ACADÊMICOS DE CIÊNCIAS CONTÁBEIS DA UNIVATES 
 
 Este questionário tem como objetivo identificar o nível de satisfação e de importância dos 
fatores que influenciam o clima organizacional na percepção dos acadêmicos de Ciências Contábeis 
da UNIVATES nas empresas em que atuam. Ele faz parte do trabalho de conclusão de curso para 
obtenção de grau de Bacharel em Ciências Contábeis. 
 Para concluir o trabalho convido-o(a) a responder o questionário a seguir. O questionário é 
dividido em duas partes, sendo a primeira parte referente ao perfil do respondente e a segunda parte 
referente aos fatores que influenciam o clima organizacional, com respostas em escala Likert. 
 
Agradeço a sua participação. 
Giovane Eduardo Santos 
 
PARTE I  
 
1. IDADE  
( ) 17 a 20 anos                          ( ) 21 a 25 anos  
( ) 26 a 30 anos                          ( ) 31 a 35 anos  
( ) Acima dos 36 anos  
 
2. SEXO  
( ) Masculino                               ( ) Feminino  
 
3. Trabalha na área que abrange a contabilidade? (Contábil, Fiscal, Departamento Pessoal) 
( ) Sim  
( ) Não, qual área? __________________________________ 
( ) Não trabalha no momento 
  
4. Qual sua renda mensal? (Salário Mínimo R$ 954,00)  
( ) Até 2 salários mínimos    ( ) Entre 2 e 4 salários mínimos  
( ) Entre 4 e 6 salários mínimos    ( ) Acima de 6 salários mínimos 
 
5. Qual semestre você se encontra na graduação?  
( ) Até o 2º semestre                     ( ) Entre o 2º e 4º semestre 
( ) Entre o 4º e 6º semestre    ( ) Entre o 6º e 8º semestre  
 
 
6. Há quanto tempo trabalha na empresa que está atualmente? 
( ) até 1 ano                              ( ) entre 1 ano a 3 anos 




7. Qual o ramo de atividade da empresa em que você está atualmente? 
( ) Indústria                             ( ) Prestadora de Serviços 
( ) Comércio                             ( ) Instituição Financeira 
 
Em relação às perguntas acima, comente sobre o(s) fator(es) que lhe traz(em) mais insatisfação na 





PARTE II - AVALIAÇÃO DA SATISFAÇÃO E IMPORTÂNCIA EM RELAÇÃO AOS FATORES QUE 
INFLUENCIAM O CLIMA NA ORGANIZAÇÃO EM QUE VOCÊ TRABALHA 
Na escala de 0 a 5, observe que 0 refere-se a sem condições de opinar, o 1 se refere ao indicador de menor 
satisfação/importância e até o 5 como indicador de maior satisfação/importância.  
FATORES NÍVEL DE SATISFAÇÃO   NÍVEL DE IMPORTÂNCIA 
  0 1 2 3 4 5   0 1 2 3 4 5 
Em relação a Remuneração e Benefícios                           
Está de acordo com o mercado de trabalho.                           
É adequada ao trabalho que realiza.                           
É adequada em comparação com os salários 
dos demais colaboradores.                           
Os benefícios que a empresa oferece atendem 
às suas necessidades.                           
Referente a Liderança e o Trabalho em 
Equipe 
                          
Todos os funcionários são tratados com 
respeito, independentemente de sua função.                           
Considera seu superior como um bom líder.                           
Existe um bom relacionamento com seu líder.                           
O líder incentiva o trabalho em equipe.                           
Considera que existe trabalho em equipe na 
empresa.                           
 Referente a Comunicação                           
Suas opiniões recebem atenção adequada.                           
Existe uma boa comunicação entre os 
colaboradores da empresa. 
  
                        
Quando ocorre mudanças diretamente ligadas 
ao seu trabalho, você é informado. 
  
                        
Você recebe feedback pelo trabalho realizado.                           
Referente as Condições de Trabalho                           
O ambiente de trabalho em relação ao convívio 
com os colegas. 
  
                        
O ambiente físico de trabalho é favorável para a 
realização das tarefas do dia-a-dia.                           
Há materiais, equipamentos e tecnologias 
necessárias para realizar sua função.                           
Em relação ao Reconhecimento e Motivação                           
A capacidade profissional é valorizada.                           
Existe treinamento para melhorar o 
desempenho nas atividades do dia-a-dia.   
                        
Existe plano de carreira na empresa em que 
trabalha. 
                          
Profissionalmente sente-se realizado.                           
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